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RESUMO
Este artigo foi elaborado com base numa pesquisa
exploratória e descritiva que, dentre outros objetivos, bus-
cou verificar que percepções os funcionários públicos da
Secretaria de Saúde do município de Barra Mansa possuem
acerca de sua própria QVT (qualidade de vida no traba-
lho). Aqui serão relatados os resultados dessa pesquisa,
obtidos por meio da aplicação do modelo de QVT de
Walton (1973), que inspirou o questionário utilizado para
coleta de dados. Foram coletados 205 questionários válidos
e a análise estatística dos dados foi feita utilizando-se ta-
belas dinâmicas do Excel. A aplicação do modelo revelou
que a QVT global dos sujeitos é de razoável a boa e que as
variáveis com as quais estão mais e menos satisfeitos são,
respectivamente, o não prejuízo à vida familiar causado
pelo trabalho e a renda salarial. O estudo também revelou
que, na função pública, o  modelo de Walton não é capaz
de detectar algumas dimensões da QVT.
Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho; trabalho;
gestão de pessoas.
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ABSTRACT
This paper is based in an exploratory and descriptive re-
search which, among other objectives, verifies the percep-
tions of the public officers that work at the health depart-
ment of the city of Barra Mansa-Brazil, regarding their own
QWL. In this paper it will be reported the results of this
study, obtained through a questionnaire that was devel-
oped based on Walton’s model of QVT. Data from  205
valid questionnaires were obtained. The statistical analysis
was done using dynamic tables in Excel. The application of
Walton’s model revealed that the employees’ QVT level is
between ‘reasonable’ and ‘good’. The variables with which
they are more and less satisfied are, respectively, job non-
disturbing family daily life and the low salaries. This study
also reveals that there can be some dimensions of  QVT in
public sphere  that the model cannot detect.
Key-words: quality of working life; work; management of
people.
INTRODUÇÃO
A desumanização do trabalho é fenômeno conseqüente dos
métodos de produção em massa e da complexidade das arquiteturas
organizacionais. Essa última fez com que ela tomasse vulto, a ponto
de passar a contrariar a própria natureza do trabalho, o qual, segun-
do Sampaio et al. (2004) possui  duplo caráter: meio de propiciar às
pessoas  recursos para que adquiram os bens de que necessitam,
tornando-lhes possível enxergar o futuro com segurança ou ansie-
dade, e, ainda, permitir ao ser humano  certa ação sobre a natureza;
e o fim de cumprir o papel de agente socializador do ser humano,
possibilitando às pessoas a construção de  sua identidade trabalho
e a auto-imagem.
Na luta pela produtividade e competitividade, o capital intelec-
tual passou a ser considerado uma vantagem competitiva, o que
levou as organizações a descobrir a importância das pessoas – do
trabalhador do conhecimento – para seus projetos de desenvolvi-
mento. Desde então, as empresas têm feito algumas mudanças,
dentre as quais a busca por propiciar às pessoas maior qualidade de
vida no trabalho., entendendo que este é um instrumento que pode
auxiliar no alcance  das metas empresariais.
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É comum encontrar na literatura a afirmação de que dentre os
movimentos hoje emergentes nos setores de RH das modernas or-
ganizações, as ações de QVT são as que mais realçam a importân-
cia do aspecto humano para a empresa.
ORIGEM E  CONCEITOS DE QVT
A busca pela satisfação do trabalhador e pela redução do esfor-
ço físico no trabalho, era a tônica da QVT no passado. A Revolução
Industrial foi um marco histórico para o tema, à medida  que com
a sistematização dos métodos de produção, as condições de trabalho
passaram a ser analisadas cientificamente pelos economistas libe-
rais, pelos teóricos da Administração Científica e posteriormente
pela Escola de Relações Humanas. Segundo Goulart e Sampaio
(2004), esta Escola foi a que mais se identificou com o movimento
da QVT ao estudar os aspectos psicossociais do trabalho. Os autores
destacam as contribuições de alguns nomes como Elton Mayo, cujos
estudos se voltaram ao poder que as relações sociais do trabalhador
têm sobre a produtividade da empresa, e também Maslow e
Herzberg, estudiosos da motivação humana, que construíram teo-
rias importantes para o tema a partir do estudo das necessidades
humanas. O primeiro estabeleceu a teoria da motivação humana,
segundo a qual uma vez satisfeitas as necessidades primárias ou
fisiológicas, surgem os motivos secundários ou psicossociais.
Maslow classificou as necessidades em higiênicas, necessárias para
a manutenção do equilíbrio do trabalho, e motivacionais, que con-
tribuem para o aumento do interesse das pessoas pelo trabalho. Por
último, o autor destaca Kurt Lewin,  iniciador dos estudos sobre as
dinâmicas de grupo, posteriormente desenvolvidos por seus discí-
pulos e seguidores, que demonstram a importância da convivência
e da participação para aumentar a rentabilidade do trabalho, confir-
mando a teoria de Maslow.
A quebra da Bolsa de Nova York, em 1929, segundo Valle &
Vieira (2004) agravou a insatisfação dos trabalhadores em relação à
capacidade das empresas em atender as necessidades da sociedade.
Nessa ocasião, por força do fortalecimento dos movimentos sindi-
cais, houve incremento nos estudos e pesquisas sobre a satisfação e
a produtividade do e no trabalho. Mas somente na década de 1950
foi que Eric Trist e seus colaboradores estudaram as relações indi-
víduo-trabalho-organização, tendo como base a satisfação do traba-
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lhador no e com o trabalho. Nessa época, nos Estados Unidos,
registrou-se grande esforço no sentido de se modificarem as linhas
de montagem das fábricas com o objetivo de melhorar as condições
de trabalho para os operários.
A partir dos anos de 1960, a QVT começou a tomar uma forma
não somente preocupada com o esforço físico demandado pelo traba-
lho. Um grupo de pesquisadores, alunos, sindicalistas e representantes
do governo americano se interessou por estudar como seria possível
influenciar a qualidade das experiências do indivíduo no trabalho.
Nadler e Lawler (1983) afirmam que várias foram as razões dessa pre-
ocupação. Na enorme e opulenta sociedade americana da época, havia
crescente preocupação com os efeitos do trabalho sobre a saúde e o
bem-estar dos trabalhadores e com  a satisfação no trabalho.
Os autores apontam que o primeiro ciclo de estudos sobre a
QVT nos Estados Unidos seguiu até meados dos anos de 1970, entre-
tanto, nesse mesmo período a preocupação nacional voltou-se para
problemas gerados pelo descontrole da inflação e pelos custos com
energia, desviando a atenção dos estudiosos para esses campos, com
conseqüente diminuição do interesse pela QVT. O segundo ciclo
surgiu a partir de 1979, impulsionado pelo impacto causado no mer-
cado interno americano pela competição internacional. Os autores
mostram que nessa época os americanos perceberam que outros pa-
íses estavam adotando novos modelos gerenciais que provavelmente
estariam melhorando sua efetividade – o japonês se tornou referência
número um como exemplo desse fenômeno. Compreendendo que
algo precisava ser feito para ajudar a melhorar a produtividade a fim
de encarar a concorrência internacional, os americanos se voltaram
novamente para a QVT. Diversos  centros de estudos foram criados
para desenvolver vários projetos nessa área. No início dos anos de
1980, a QVT era novamente uma preocupação nacional e havia mui-
tas frentes de estudo tentando entender exatamente o que ela signi-
ficava e como poderia ser usada para melhorar as organizações. A
ligação entre QVT e necessidades originadas de fatores financeiros e
competitivos é evidente na literatura. Alguns autores são categóricos
ao afirmar que o envolvimento com o programa de QVT será maior
quanto mais as atividades estiverem diretamente ligadas às principais
metas de competitividade da organização, e que, portanto, a forma de
se desenvolver esse programa deve estar ligada a um modo sistemá-
tico de resolver problemas.
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Fernandes (1996) afirma que no Brasil os esforços pela QVT são
mais tardios, mas também decorrem da busca de competitividade
pelas empresas, a partir da abertura para importação de produtos
estrangeiros e da corrida para a implantação dos Programas de
Qualidade Total. Segundo Cardoso (2003), nos dias de hoje a QVT
procura resgatar a humanização do ambiente da empresa, enfa-
tizando maior equilíbrio entre trabalho e lazer, resultando em me-
lhor qualidade de vida, extrapolando os limites da empresa e bus-
cando o bem-estar geral para o trabalhador em todos os ambientes
que ele freqüenta.
A literatura apresenta muitos conceitos e  modelos de QVT.
Dentre os autores de maior destaque, Walton foi o selecionado para
embasar este estudo, já que é um dos mais utilizados nas pesquisas
sobre o tema.
O MODELO DE QVT DE WALTON
Walton (1973), bem como a maioria dos autores que tratam do
tema, afirma que a preocupação com a qualidade da experiência
humana no ambiente de trabalho surgiu a partir de certos valores
ambientais e humanísticos até então negligenciados pela sociedade
industrializada em favor do avanço tecnológico, da produtividade
industrial e do crescimento econômico. Todavia, a literatura relata
que ainda existe alguma incerteza com relação ao sentido exato do
termo. Mas o próprio Walton (1973, p.20) explica o fenômeno quan-
do afirma que,
Regardless of how one approaches the issue of the quality of working
life, one must acknowledge the diversity of human preferences –
diversity in culture, social class, family rearing, education, and
personality. Society is becoming more conscious of the quality of work
life at a time when there is a growing heterogeneity in life styles […].
Differences in subcultures and life styles are accompanied by different
definitions of what constitutes a high quality of working life.1
1  “Independentemente da forma como se aborda o tema da QVT, é necessário conhecer
a diversidade das preferências humanas – culturais, sociais, familiares, educacionais e de
personalidade. A sociedade está tomando maior consciência da QVT num tempo de
grande crescimento das diversidades nos estilos de vida [...]. Diferenças em subculturas
e em estilos de vida são acompanhadas por diferentes definições acerca do que seja uma
alta QVT” (WALTON, 1993, p. 20; tradução nossa).
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Para o autor, a QVT possui conexão com os valores que estão
no coração das pessoas e que fundamentam seus desejos e necessi-
dades, sejam eles quais forem. Examinando-se esse pensamento,
pode-se compreender que não se tenha chegado até hoje a um con-
ceito exato e, ainda, pensar que dificilmente se poderá chegar a essa
definição ou a um modelo que possa ser utilizado pelas organiza-
ções de forma padronizada, posto que as necessidades e os desejos
humanos são elementos subjetivos e, por isso, peculiares, que não
podem ser padronizados, muito menos tratados com qualquer in-
tenção de se obter exatidão. Ele afirma que a QVT extrapola as
questões das leis trabalhistas, das reivindicações, das oportunidades
iguais de trabalho e de esquemas de enriquecimento de tarefas ao
incluir outras necessidades e aspirações humanas relacionadas aos
aspectos subjetivos do trabalho, tais como senso de justiça, imagem
da organização, autonomia, integração social e expectativas.
O modelo desenvolvido por Walton enuncia oito categorias
que fornecem a estrutura para a análise dos  aspectos mais conhe-
cidos da QVT:
a) Compensação justa e adequada
Refere-se às quantias que os trabalhadores recebem pelo tra-
balho, como salários, gratificações, abonos e outros montantes.
Segundo o autor, é difícil julgar se determinada compensação é
adequada, visto que não existem padrões objetivos e subjetivos
estabelecidos. Ela está intimamente ligada a quão bem o objetivo
do sustento de necessidades está sendo alcançado pelos trabalha-
dores por meio da compensação. Como as pessoas têm necessida-
des diferentes, o critério da adequação torna-se extremamente re-
lativo. Já o conceito de justiça está relacionado a fatores mais
operacionais tais como treinamento requerido, responsabilidade
demandada, insalubridade das condições de trabalho, necessida-
de de habilidades e conhecimentos específicos, recebimento de
adicionais de produtividade e outros. Dois questionamentos
podem ser usados para nortear a adequação e a justiça da com-
pensação, respectivamente: a) o que se paga a um funcionário de
tempo integral corresponde ao que é socialmente aceitável ou ao
que o trabalhador entende como  suficiente?; e b) o que se paga
por determinado trabalho equivale ao que se paga por outro que
exige os mesmos padrões?
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b) Condições de saúde e segurança no trabalho
Diz respeito à não-exposição dos trabalhadores a condições
prejudiciais à saúde, como  carga horária não excessiva – horas
extras pressupõem pagamento adicional –, condições de trabalho
que minimizem riscos de doenças ou acidentes e limite de idade
para execução de certas atividades que podem ser prejudiciais a
determinadas faixas etárias.
c) Utilização e desenvolvimento de capacidades
Remete a significados que foram perdidos com a Revolução
Industrial e sua lógica de fracionamento e maior controle sobre o
trabalho, que separou o planejamento da implementação da tarefa,
fazendo com que as atividades passassem a se diferenciar na pos-
sibilidade de permitir o uso e o desenvolvimento das capacidades
e conhecimentos do trabalhador. São eles: a) autonomia para reali-
zação do trabalho de maneira auto-controlável; b) possibilidade de
exercitar habilidades e capacidades múltiplas; c) disponibilidade de
informações sobre o trabalho como um todo, para que se compreen-
dam a importância e o impacto das próprias ações na perspectiva
mais ampla; d) abrangência do trabalho – se representa a totalidade
ou parte do processo; e e) possibilidade do trabalho incluir tanto o
planejamento e o implemento das atividades.
d) Oportunidade de crescimento e estabilidade profissional
Aqui o foco passa a ser a carreira em vez da tarefa. Tem a ver
com proporcionar ao trabalhador o incentivo necessário para que
ele mantenha continuamente a atualização e o aprimoramento pro-
fissionais por meio tanto das atividades que realiza quanto de edu-
cação. Envolve também oportunidades de utilização futura de no-
vos conhecimentos e habilidades adquiridas, a existência de uma
forma instituída de concorrer a posições superiores à sua na orga-
nização e a estabilidade no emprego.
e) Integração social na organização
Refere-se à possibilidade que o trabalhador tem de expressar e
desenvolver suas capacidades individuais no ambiente de trabalho.
Os principais aspectos  nessa dimensão são a ausência de discrimi-
nação, a oferta de oportunidades para todos, o equilíbrio na ascen-
são profissional entre todas as categorias de trabalhadores, o incen-
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tivo à colaboração mútua e à amizade entre os trabalhadores dentro
e fora do mesmo setor e abertura por parte da chefia para que o
funcionário comunique suas idéias e sentimentos.
f) Constitucionalismo
As pessoas nas organizações podem ser afetadas por muitas
decisões que nem sempre são tomadas em seu favor. Os sindicatos
de classe trouxeram para o ambiente de trabalho a dimensão cons-
titucional, que tem como função proteger os trabalhadores contra as
arbitrariedades e os caprichos dos empregadores, tendo em vista os
modos como diversas culturas organizacionais lidavam com vários
assuntos funcionais. Nessa categoria, os seguintes pontos são impor-
tantes para a QVT: a) o direito à privacidade fora do trabalho, inclu-
sive para a família; b) o direito de discordar abertamente das idéias
dos superiores sem medo de represália; c) o direito de desfrutar de
tratamento igualitário em todas as questões, incluindo compensa-
ção, bonificação e estabilidade no emprego; e d) o direito de ser
conduzido por normas organizacionais comuns a todos e não pelo
jugo de pessoas em especial.
g) Trabalho e espaço total da vida
Esta categoria relaciona-se aos efeitos positivos ou negativos que
a experiência do trabalho pode ter sobre outras esferas da vida do
trabalhador, principalmente na sua relação com a família. Ela remete
às dificuldades que algumas demandas do trabalho tais como várias
transferências, excesso de horas extras, muitas viagens etc., podem
gerar para a família e sugere que um equilíbrio deve ser buscado
para que as necessidades do trabalho sejam atendidas sem que isso
represente um incômodo freqüente para a família. Este critério é
bastante discutível, já que muitas vezes é difícil saber se o excesso de
trabalho é causa ou conseqüência de dificuldades familiares – muitas
pessoas têm problemas familiares porque trabalham demais, outras
trabalham demais porque têm problemas familiares.
h) Relevância social da vida no trabalho
O foco desta categoria é a imagem que o trabalhador tem da
organização, com base nos benefícios sociais que ela produz. Tem a
ver com a percepção de que a organização atua de maneira social-
mente responsável em relação aos produtos que comercializa, aos
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resíduos que gera, às técnicas de marketing que usa, ao modo como
trata os funcionários, à relação que estabelece e à assistência que
presta aos mais necessitados etc. Organizações que atuam de manei-
ra socialmente irresponsável geram sentimento de depreciação e
baixa auto-estima para o trabalhador.
Para Walton, essas oito categorias se relacionam de modo com-
plexo. Algumas podem ter correlações positivas, como quando a
satisfação com o trabalho e a tendência ao aprimoramento profissi-
onal aumentam enquanto o trabalhador está diante de  atividades
que representem desafio, ou correlações negativas, como a existên-
cia de normas funcionais que são ótimas para assegurar direitos e
prevenir arbitrariedades, mas limitam a flexibilidade de tornar as
atividades mais desafiadoras. Assim, também, o alto grau de
envolvimento que resulta do incentivo à autonomia, a responsabi-
lidade pela tarefa como um todo e o espírito de equipe podem oca-
sionalmente atuar contra o equilíbrio que se deve ter entre a vida
profissional e a pessoal. Todavia, o autor acredita que a correlação
não é tal que seja necessário baixar o nível de QVT em uma catego-
ria para se obter aumento em outra. O desafio é criar novos meca-
nismos ou mudanças culturais que tornem flexíveis as categorias
sem que haja interferências negativas.
METODOLOGIA
A pesquisa se apresenta sob a forma de um estudo de caso
exploratório e descritivo que, segundo Gil (1999, p.72-73), é “[...]
caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou poucos
objetos, de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalha-
do”. E, de acordo com Yin (2001, p.23), “permite uma investigação
para se preservarem as características holísticas e significativas dos
eventos da vida real”.
1. Caracterização dos sujeitos e do município pesquisado
A pesquisa teve como sujeitos os funcionários públicos de car-
reira, de ambos os sexos, que exercem atividades na Secretaria de
Saúde de Barra Mansa/RJ (SMS). Entende-se como de carreira aque-
le funcionário cuja admissão tenha sido realizada por meio de con-
curso público ou no período que antecedeu a essa prática. Visando
à amplitude da abrangência da pesquisa, não foram estabelecidos
pré-requisitos para variáveis como tempo de serviço, estado civil,
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idade, religião, escolaridade, número de filhos e/ou dependentes.
Excluíram-se da condição de sujeitos do estudo os que afirmaram
não ser de carreira.
Barra Mansa está situada na região sul do Estado do Rio de
Janeiro, às margens do rio Paraíba do Sul, entre as Serras do Mar e
da Mantiqueira. Segundo dados de 20002 do IBGE, o município
possui uma área de 548,90 km2 e população de 170.593 habitantes,
dos quais mais da metade mulheres com 10 anos de idade ou mais.
De ponto de parada de tropeiros que se dirigiam ao Rio de Janeiro
e grande produtora de café e leite no século XIX, Barra Mansa, fun-
dada em 3 de outubro de 1832, conta hoje com um parque industrial
significativo e um dos comércios mais fortes da região. Da popula-
ção total, apenas 5.630 habitantes permanecem na zona rural. Toda-
via, o êxodo rumo ao centro urbano não impede que, ainda hoje, a
cidade seja também grande produtora de  agropecuários. Além dis-
so, as centenárias fazendas de café atraem turistas de várias partes
de País, conferindo a ela bom potencial turístico cultural.
2. A Secretaria de Saúde de Barra Mansa
Por ocasião da pesquisa, o número de funcionários era de 812,
o que representava 25% de todo o pessoal da prefeitura. Desse total,
725, ou seja, 89,28%, eram funcionários públicos de carreira.
Naquele  mesmo momento, a SMS contavva com os seguintes
programas em andamento: Programa de Atendimento Integral à
Saúde da Mulher, da Criança e do Adolescente; Programa de Saúde
Bucal; Programa de Saúde Mental; Programa de Doenças Crônicas
Degenerativas; Programa de Doenças Sexualmente Transmissíveis;
Programa Anti-tabagismo; Programa de Informação, Educação e
Comunicação em Saúde; Programa de Vigilância Ambiental; Progra-
ma de Vigilância Sanitária; e Programa de Epidemiologia.
No período de 1º de janeiro a 31 de dezembro de 2005 a SMS re-
alizou 2.039.705 atendimentos. A tabela 1 mostra outros dados que aju-
dam a se ter certa noção da dimensão desse órgão em Barra Mansa.
Obtiveram-se também dados relativos ao orçamento da SMS
em 2006, o qual é composto em 55% por recursos federais proveni-
entes do Sistema Único de Saúde (SUS) e em 45% por recursos
municipais. Não há repasse de verbas estaduais ao município. Os
recursos municipais destinados a SMS representaram 8% do orça-
2  http:// www.ibge.gov.br. Acesso em:10 ago 2006.
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mento total do município em 2006, dos quais 10% direcionados ao
pagamento de salários.
3. Objetivos, instrumento de pesquisa, amostragem e
tratamento dos dados
Um dos objetivos específicos da pesquisa foi verificar que
percepções os funcionários públicos da Secretaria de Saúde de Barra
Mansa possuíam acerca de sua própria QVT. Para tanto, definiu-se
que seriam entrevistados funcionários públicos de carreira, enten-
dendo-se como de carreira aquele funcionário cuja admissão tenha
sido realizada por meio de concurso público ou no período que
antecedeu a essa prática. Excluíram-se da condição de sujeitos do
estudo os que afirmaram não ser de carreira.
Como instrumento de coleta de dados, elaborou-se um questi-
onário, segundo o modelo de QVT de Walton, com perguntas fecha-
das, em escala de intervalos do tipo Likert, de cinco pontos, possi-
bilitando aos respondentes indicar o grau com que cada uma das
situações referidas nas perguntas acontecia. Adicionalmente às
perguntas que diziam respeito ao modelo, fez-se uma última per-
gunta: “como você acha que é sua QVT?”, seguindo o mesmo pa-
drão de opções de respostas. O objetivo da inclusão desta pergunta
é o de comparar o resultado da QVT apontada pelo modelo com o
resultado de uma pergunta respondida segundo critérios que so-
Tabela 1 – Unidades de atendimento em saúde – 2006
Tipo Quantidade
Unidades Básicas de Saúde (UBS’s) 22
Unidades do Programa Saúde da Família 23
Unidade Móvel de Saúde 01
Unidade de Atendimento Psicológico Infantil (CAPSi) 01
Unidade de Atendimento Psicológico Adulto (CAPS) 01
Centro de Atendimento Odontológico 01
Consultórios odontológicos nos bairros 08
Centro de Referência do Idoso 01
Farmácia (distribuição gratuita de medicamentos) 02
Hospital 01
Unidade de coleta, análise, tratamento e distribuição de 01
sangue para as cidades da região (Hemonúcleo)
Fonte: Secretaria Municipal de Saúde de Barra Mansa
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mente os respondentes conhecem. Os resultados obtidos pela apli-
cação deste instrumento serviram de base para a análise quantita-
tiva a que o estudo se propôs realizar. Decidiu-se, ainda, pela coleta
de alguns depoimentos em entrevistas abertas, que compuseram
uma análise qualitativa. O pré-teste do questionário foi feito por
meio da aplicação em cinco respondentes, os quais emitiram im-
pressões acerca da clareza, adequação e quantidade de perguntas,
e também do tempo gasto para respondê-las.
O tamanho da amostra a ser coletada foi definido com base
em Hair et alli (2005). Foram coletados 205 questionários válidos,
o que representa 28% dos 725 funcionários públicos de carreira
existentes na SMS.
O tratamento estatístico dos dados foi feito por meio de tabelas
dinâmicas elaboradas no software planilhas dinâmicas do Excel
para testar o modelo de Walton. A análise qualitativa realizada
permitiu a indicação de possíveis diferenças entre a QVT como
percebida no setor por meio de entrevistas.
4. Análise dos resultados
Dos 205 respondentes, 71% eram mulheres e 29%, homens. As ida-
des predominantes variavam entre 31 e 50 anos. Os que tinham mais de
50 anos eram em maior número do que os que estavam entre 18 e 30
anos. Quanto ao estado civil, 50% dos respondentes declararam-se casa-
dos, 27% solteiros e 23% encontram-se na categoria ‘outros’, que abrange
pessoas separadas, viúvas ou que vivem com alguém, mas não são ca-
sadas. A maioria tinha de 1 a 2 filhos, moradores de Barra Mansa, resi-
dentes em casa própria e usuários do transporte público como principal
meio de locomoção para o trabalho. Quanto ao grau de escolaridade,
predominavam  funcionários em nível de 2º grau.
Essas características pessoais podem ser vistas na tabela 2.
Quanto às características profissionais dos respondentes, predomi-
nantemente, eram funcionários públicos   na SMS há mais de 10 anos
no serviço com experiência consolidada de trabalho no setor público e
em sistema de saúde. 41% dos respondentes realizavamm atividades
diretas em saúde individual e coletiva e 59% de cunho mais adminis-
trativo. A maioria indicou a estabilidade como principal razão de in-
gresso no setor.  Quanto à renda percebida, a maioria afirmou ganhar
entre 1 e 2 salários mínimos. O baixo salário é, provavelmente, a razão
porque grande parte dos respondentes informou sempre realizar outro
trabalho fora da SMS para aumentar a renda.
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Tabela 3 – Características profissionais dos respondentes
Tempo de serviço como funcionário público %
Menos de 1 ano 3
1 a 5 anos 22
6 a 10 anos 14
11 a 15 anos 13
Mais de 15 anos 48
Tempo de serviço na SMS
Menos de 1 ano 3
1 a 5 anos 35
6 a 10 anos 15
11 a 15 anos 11
Mais de 15 anos 36
Razão de ingresso no serviço público
Estabilidade 30
Desejo de prestar serviços à comunidade 18
Desemprego 12
Vocação 8
Já era contratado por tempo determinado 7
Orientação de terceiros 6
Não sabia o que queria da vida 3
Estava cansado do emprego 1
Outros 15
Natureza do trabalho
Profissionais de saúde com nível de graduação (médicos, dentistas etc.) 12
Profissionais de atendimento em saúde com nível médio (técnico 24
em enfermagem etc.)
Profissionais de setores administrativos em nível de gestão (gerentes etc.) 14
Profissionais de setores de conservação ambiental (limpeza e manutenção) 10
Profissionais de setores administrativos em nível de operação 17
(secretárias etc.)
Profissionais de setores de apoio administrativo (telefonista, motorista etc.) 17
Profissionais de campo (fiscais sanitários, agentes de saúde etc.) 6
Renda salarial
R$350,00 a R$700,00 78
R$701,00 a R$1050,00 11
R$1050,00 a R$1800,00 7
R$1801,00 a R$2150,00 2
Acima de R$2150,00 2






Na tabela 3 é possível examinar esses números de forma mais
detalhada.
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Na análise dos resultados da QVT global, segundo o modelo de
Walton, optou-se por utilizar os valores da média, que permite
conhecer a tendência central de um conjunto de observações, e tam-
bém da mediana, que revela a observação que obteve a maior
freqüência de ocorrências, representando, portanto, a percepção da
maioria da população pesquisada. A resposta para cada pergunta
permitia uma entre cinco alternativas, ordenadas na seguinte con-
dição: 5 = ótima; 4 = boa; 3 = razoável; 2 = ruim; e 1 = péssima.
Analisadas de forma conjunta, as oito categorias obtiveram média
3,4 e mediana 4, o que significa que a QVT global dos funcionários
de carreira da SMS de Barra Mansa é de ‘razoável’ a ‘boa’.
Os mesmos critérios foram utilizados para a análise das respos-
tas à pergunta “como você acha que é sua QVT ?”. Na comparação
entre esse resultado e o da QVT global apontada pelo modelo, não
houve variação.
Quando se faz a análise do cruzamento do resultado global da
QVT segundo o modelo de Walton, com algumas características
pessoais e profissionais dos respondentes, observa-se que as mulhe-
res acham que sua QVT é razoável, enquanto os homens acham que
ela é boa. Quando o recorte é a escolaridade, percebe-se que em
todos os níveis, a maioria das respostas está concentrada na QVT
razoável e boa. Logo, é possível concluir que o nível de escolarida-
de, isoladamente, não parece ser fator determinante de baixo ou alto
nível de QVT entre os sujeitos pesquisados. Outro dado que chama
a atenção, diz respeito à renda salarial. Também, não há evidências
que permitam afirmar que a questão salarial seja determinante de
baixa ou alta QVT.
Os resultados desses e de outros cruzamentos podem ser co-
nhecidos na tabela 4.
Na análise individual das oito categorias do modelo de Walton,
obteve-se o mais alto grau de satisfação entre os respondentes na
categoria Trabalho e Espaço Total da Vida, e o mais baixo grau de
satisfação foi Compensação Justa e Adequada.
O resultado de cada uma das categorias pode ser conhecido na
tabela 5.
No que diz respeito a Trabalho e Espaço Total da Vida, a maioria
afirmou que o trabalho na SMS nunca prejudica sua vida familiar,
que sempre tem tempo para lazer e/ou atividades sociais e que
nunca acha sua jornada de trabalho excessiva. Esse resultado é con-
firmado nas entrevistas abertas quando os entrevistados dizem
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R$350,00 a R$700,00 Razoável
R$701,00 a R$1050,00 Boa
R$1050,00 a R$1800,00 Razoável
R$1801,00 a R$2150,00 Boa
Acima de R$2150,00 Boa
Tempo de serviço no setor público
Até 10 anos Razoável
Acima de 10 anos Boa
Natureza do trabalho
Profissionais de saúde com nível de graduação(médicos, dentistas etc.) Boa
Profissionais de atendimento em saúde com nível médio Razoável
(técnicos de enfermagem etc.)
Profissionais de setores administrativos em nível de gestão Boa
(gerentes etc.)
Profissionais de setores de conservação ambiental (limpeza e Razoável
manutenção)
Profissionais de setores administrativos em nível de operação Boa
(secretárias etc.)
Profissionais de setores de apoio administrativo(telefonista, Razoável
motorista etc.)
Profissionais de campo(fiscais sanitários, agentes de saúde etc.) Boa
Fonte: a autora
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entender que QVT, dentre outros aspectos, é “ter um horário de
trabalho que permita cumprir com as obrigações profissionais sem
prejudicar a atenção e as necessidades familiares. Acho importante
poder flexibilizar meu horário de trabalho vez ou outra para aten-
der a alguma necessidade familiar ou pessoal”. Outro entrevistado,
que relatou ter deixado o setor privado espontaneamente, após
quatro anos de trabalho em metalurgia, para trabalhar no serviço
público, foi veemente ao comparar os dois setores: “O setor privado
te priva mesmo! É primeiro eles, depois o funcionário. O setor pú-
blico é mais tolerante.”
Quanto à Integração Social na Organização, mais da metade dos
entrevistados afirmou não existir qualquer tipo de discriminação
(sexo, raça, religião) por parte da chefia ou dos colegas. A chefia
sempre ou quase sempre dá abertura para que os funcionários dêem
sugestões. O relacionamento com os colegas é considerado bom ou
ótimo. Na maioria das vezes há colaboração e amizade entre eles,
mesmo quando não integram o mesmo setor. Há quem aponte “a
amizade e o companheirismo dos colegas”, “o ambiente, a integração,
o companheirismo no trabalho, conseguir contagiar os colegas com as
coisas boas e sentir que os colegas gostam de você” como as razões
de maior satisfação com o trabalho, o que denota a importância do
relacionamento inter-pessoal atribuída pelos respondentes. A confir-
mação disso pôde também ser encontrada no relato de uma entrevis-
tada que, ao desenvolver iniciativas que visavam à humanização no
Tabela 5 – Resultado das categorias do modelo de QVT de Walton
Categoria Média Mediana Conceito
Trabalho e espaço total da vida 4,2 5 Entre boa e ótima
Integração social na organização 3,9 4 Entre razoável e boa
Constitucionalismo 3,9 4 Entre razoável e boa
Utilização e desenvolvimento de 3,7 4 Entre razoável e boa
capacidades
Condições de saúde e segurança 3,5 4 Entre razoável e boa
no trabalho
Relevância social da vida no 3,5 3 Razoável
trabalho
Oportunidade de crescimento 3,0 3 Razoável
e segurança
Compensação justa e adequada 2,1 1 Entre ruim e péssima
Fonte: a autora
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atendimento aos usuários das unidades de saúde, chamou a atenção
também de funcionários que passaram a procurá-la para ajudá-los a
solucionarem problemas de relacionamento entre eles. Nas palavras
da funcionária, “este trabalho contagiou os colegas”. Quanto ao equi-
líbrio na ascensão profissional, a influência política é evidente nas
respostas. Há pessoas que nunca foram promovidas em mais de 15
anos de serviço, enquanto outras vinculam à influência política as
promoções que têm recebido, o que sinaliza a existência de uma re-
lação clientelista própria de uma hierarquia verticalizada.
Sobre a questão do Constitucionalismo, a maioria declara-se res-
peitada na sua privacidade, tanto pela chefia quanto pelos colegas.
Eles se sentem à vontade para demonstrar sentimentos, experiências
e idéias, o que denota exercerem o direito de se expressar abertamen-
te, até mesmo discordando das idéias dos superiores, sem medo de
represália. Entretanto, 69% dos respondentes declararam acreditar
que na SMS os funcionários ‘às vezes’, ‘quase sempre’ ou ‘sempre’
são levados a agir de acordo com o pensamento individual de seus
chefes, em vez de seguir regras comuns a todos os colaboradores. O
relato a seguir ilustra esse sentimento: “No dia do pagamento, por
exemplo, os funcionários da SUSESP só trabalham até a hora do al-
moço. Mas isso só acontece lá. Acho que os funcionários da SUSESP
e do SAAE têm um pouco mais de regalia porque a SUSESP e o
SAAE são as meninas-dos-olhos do prefeito”. Explica-se aqui que
SUSESP e SAAE são duas autarquias; a primeira equivale à Secretaria
de Obras e a segunda é o Serviço Autônomo de Água e Esgoto. Re-
latos como este indicam a necessidade dos gestores públicos de aten-
tarem para o direito que os trabalhadores têm de desfrutar de trata-
mento igualitário em todas as questões, conforme propõe o modelo
de QVT de Walton. Cabe lembrar, porém, que conferir a eles um tra-
tamento igualitário não necessariamente significa oferecer exatamente
os mesmos benefícios, mas pode compreender outras ações de mesma
magnitude e significância que deixem os funcionários da SMS em pé
de igualdade com os demais.
No que tange à Utilização e Desenvolvimento de Capacidades,
embora a maioria tenha respondido ter o conhecimento necessário
para decidir o quê e como fazer o trabalho, as respostas caracteriza-
ram baixo nível de autonomia típico de uma estrutura em que as
relações são verticais. Essa idéia é coerente com a categoria anterior
– constitucionalismo –, mostrando  que a maioria dos funcionários
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é levada a agir de acordo com o pensamento individual de seus
chefes, em vez de seguir regras comuns a todos. Mesmo assim, mais
da metade dos respondentes afirma que seu trabalho permite o
exercício de várias qualidades e habilidades. A maior parte afirma
possuir  clara percepção de como o seu trabalho produz conseqüên-
cias sobre o trabalho dos outros, denotando que, independentemen-
te de participarem ou não das decisões, a maioria tem algum grau
de informação do trabalho como um todo e que compreende a im-
portância e o impacto das próprias ações na perspectiva mais am-
pla. No quesito feedback por parte da chefia, há predominância de
pessoas que afirmam recebê-lo sempre ou quase sempre.
Em relação às Condições de Saúde e Segurança no Trabalho, foi pre-
dominante entre os respondentes a idéia de que as condições do
ambiente de trabalho, considerando quesitos como iluminação, ven-
tilação, higiene, organização, móveis, equipamentos etc. estão entre
razoável e boa. Nas entrevistas abertas, constatou-se que grande parte
dos funcionários mencionou aspectos ambientais e de segurança do
seu local de trabalho ao definir o que entende por QVT. O número de
vezes que esses indicadores apareceram nas respostas leva a pensar
na precariedade dos ambientes onde são prestados serviços à popu-
lação, salvo algumas exceções – um visual muito diferente daquele
que é comum nas organizações do setor privado. E isso chama a aten-
ção não só de quem utiliza os serviços públicos, mas também dos
funcionários que  passam grande parte do seu tempo ali.
Quando a questão é a Relevância Social da Vida no Trabalho, mais
da metade dos funcionários declarou sempre ou quase sempre ter
orgulho de ser funcionário público, porém acha que a imagem da
categoria no Brasil e em Barra Mansa não é boa. . Os depoimentos
confirmam que a maioria dos funcionários públicos da SMS de
Barra Mansa tem consciência e orgulho do benefício social que pro-
duz por meio do serviço que presta à população. Evidência disso
são expressões e relatos do tipo: “a satisfação de saber que faz algo
em prol da comunidade”, “sempre poder ajudar o próximo”, “quan-
do consegue resolver o problema de alguém”, “o trabalho é voltado
para a população carente”. Outro aspecto relativo à imagem do
servidor público mencionado pelos entrevistados tem a ver com o
rótulo de ‘vagabundo’ de que trata Codo (2003). Ao ser questionado
sobre ações ou situações que pioram a sua QVT, um deles aponta a
relação entre a falta de recursos para trabalhar e ser tachado de
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vagabundo, em especial no contexto das novas equipes de governo
que assumem a gestão após as eleições: “O governo novo entra
achando que todo funcionário público é vagabundo. Isso não acon-
teceu com o atual prefeito porque ele também é funcionário público.
Normalmente eles falam que o funcionário público é vagabundo,
mas nem sabem das dificuldades que ele enfrenta”.
Já, no quesito Oportunidade de Crescimento e Estabilidade Profissi-
onal, a maioria acredita que a SMS nunca ou raramente oferece
chance de crescimento no trabalho e oportunidades iguais para todos.
Vários entrevistados afirmam que as promoções foram alcançadas
por indicação. Um deles relata que há cerca de 15 anos chegou a ser
transferido de secretaria por conta de um desentendimento pessoal
com o prefeito. Ainda hoje, os relatos apontam para a não existência
de uma forma instituída de concorrer a posições superiores que não
seja por influência política; aliás, ela é apontada pela maioria dos
entrevistados como o pior aspecto do trabalho no serviço público.
Somado a isso, quando o assunto é proporcionar ao trabalhador o
incentivo necessário para que ele mantenha a atualização e o aprimo-
ramento profissionais as respostas indicam que não há  sistema de
treinamento organizado. A falta de investimento em aperfeiçoamento
profissional por parte da SMS foi apontada como razão de insatisfa-
ção com a QVT: “Teve um curso que eu queria fazer e que eu só fiz
porque um amigo me emprestou o dinheiro”. A maioria dos entrevis-
tados declarou, também, sentir-se satisfeita com a estabilidade do
funcionário público, apontando-a como um dos melhores aspectos do
trabalho, provavelmente, porque caracterizam-na como vantagem,
num contexto de crise do mundo do trabalho com que se convive
atualmente, em que a ausência de estabilidade é fator marcante na
vida dos trabalhadores nas empresas privadas.
Quanto à categoria Compensação Justa e Adequada, a maioria dos
respondentes considera que seu salário nunca é adequado ao traba-
lho, nem justo, ao compará-lo com o de outras funções na Prefeitura
de Barra Mansa que exigem o mesmo grau de responsabilidade e
conhecimento, ou com o da mesma função em outros órgãos públi-
cos, como o Ministério da Saúde, o INSS etc. Nas entrevistas abertas,
não houve quem não mencionasse o baixo salário como aquilo que o
trabalho do funcionário público tem de pior: “O que se ganha aqui
não dá para o ser humano sobreviver” Nas entrevistas abertas, não
houve quem não mencionasse o baixo salário como o que o trabalho
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como funcionário público tem de pior: “O que se ganha aqui não dá
para o ser humano sobreviver”. Mas há também aqueles que dizem
não se guiar apenas pela questão salarial. Uma entrevistada relatou
que obteve algumas melhorias salariais decorrentes da aceitação de
alguns convites da administração para assumir cargos de maior nível,
porém tem guiado sua carreira mais pelo sentimento quanto à
atividade que realizará do que pelos salários e gratificações que po-
dem ser incorporados aos rendimentos. Ela acredita que “os que se
preocupam com o social se preocupam menos com suas próprias
questões”. Até aqueles que afirmam que o salário não é suficiente
para sobreviver afirmam também: “Gosto do que faço e por isso
supero essas dificuldades. Já larguei um trabalho antes onde eu ga-
nhava muito bem, mas não gostava do que fazia. Acho que a vida
tem que ser assim. Não vale a pena fazer o que a gente não gosta por
dinheiro nenhum”. Aqui, percebe-se a importância de a pessoa se
reconhecer no trabalho que realiza; quando isso não acontece, ele
dificilmente trará realização, tornar-se-á mera ocupação.
A pesquisa apontou também que, no cruzamento das variáveis
com as respostas à pergunta ‘como você acha que é sua QVT’ há
tendência de melhoria dos resultados, com  percentual menor de
respostas indicando a QVT ‘razoável’ e maior correspondendo a
‘boa’ QVT. Quando isso acontece, torna-se possível pensar em indí-
cios de que na função pública a QVT pode ter dimensões que o
modelo não é capaz de detectar.
CONSIDERAÇÕES FINAIS
Este estudo mostra que segundo a avaliação conjunta das vari-
áveis do modelo de Walton, medidas por meio da aplicação do
questionário, quase metade dos funcionários da Secretaria de Saúde
de Barra Mansa acha que tem uma QVT razoável, enquanto a outra
acha que ela é boa. Baixos salários e falta de oportunidade de cres-
cimento são, de longe, os principais motivos de insatisfação. Toda-
via, a variável ‘renda salarial’ analisada isoladamente não permite
afirmar ser este um fator determinante de alta ou baixa QVT entre
os funcionários. As variáveis que se enquadram na categoria ‘traba-
lho e espaço total da vida’ são aquelas com as quais os entrevista-
dos mais se sentem satisfeitos. O não prejuízo à vida familiar cau-
sado pelo trabalho é a que obteve maior índice de satisfação. Dentre
os aspectos aos quais os entrevistados associam o conceito de QVT,
ORGANIZAÇÕES EM CONTEXTO
Organizações em contexto, Ano 3, n. 5, junho 200730
encontram-se as boas condições do espaço físico e dos recursos
materiais, o bom relacionamento com a chefia, um horário de traba-
lho que não prejudique a convivência com os filhos, a igualdade de
direitos e deveres entre os funcionários, o salário compatível com a
função e a estabilidade no emprego. Ele, também, comparou os
resultados da QVT a partir da aplicação do modelo de Walton com
as respostas à pergunta ‘como você acha que é sua QVT’. Como
resultado desta comparação, concluiu-se que os entrevistados apon-
tam uma QVT melhor quando respondem esta pergunta do que
aqueles mostrados por meio da aplicação do modelo de Walton.
Nas entrevistas abertas isso se torna mais evidente, quando apare-
cem depoimentos que tocam em aspectos não medidos pelo modelo,
como a própria questão da estabilidade, mas num sentido associado
com as mudanças internas que acontecem por ocasião das trocas de
governo, quando o funcionário público vê perdida parte do que
construiu ao longo do tempo pelo mero estilo gerencial das novas
equipes. Outro aspecto é o de um valor atribuído ao trabalho que os
motiva a trabalhar não em benefício próprio, nem de acionistas, mas
da vida humana, do próximo, da coletividade. Tem a ver com saber
que com seu trabalho, seja ele de atendimento direto ao público ou
de manejo dos relatórios contábeis – não importa –, vidas humanas
estão sendo modificadas, e que, por isso, vale a pena superar as
dificuldades e as insatisfações do cotidiano. E, por último, outra
dimensão não abrangida pelo modelo diz respeito à não se sentir
impotente diante do sistema, o que se traduz, sobretudo, por não ter
que se submeter à influência política, manifestada nas relações
clientelistas típicas desse ambiente. Tal constatação suscita novos
questionamentos. Os melhores resultados na percepção da própria
QVT obtidos pela resposta dos funcionários à pergunta ‘como você
acha que é sua QVT?’, em comparação com os resultantes da apli-
cação do modelo, estão relacionados a sentidos da QVT no serviço
público que o modelo não abrange? Se isso acontece com o modelo
de Walton, que é considerado pela literatura como um dos mais
abrangentes, como se comportarão os outros modelos? Certamente,
são necessárias pesquisas adicionais que avaliem o grau de adequa-
ção de modelos de QVT propostos a partir do universo privado à
realidade do serviço público e identifiquem a existência de elemen-
tos não abrangidos por eles. Na esfera pública, a QVT parece estar
cheia desses novos sentidos, o que leva a pensar que transplantar
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modelos sem  reflexão mais crítica poderá levar a equívocos que
comprometerão a dinâmica do serviço prestado aos cidadãos.
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